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Abstract

Mit der verstarkten Einflhrung von Telearbeit werden Fragen einer humanen Arbeitsplatz-
gestaltung aufgeworfen. Dieser Beitrag legt die Kriterien humaner Arbeit (Schadigungsfrei-
heit, Beeintrachtigungslosigkeit, Personlichkeitsférderlichkeit, Zumutbarkeit) bei der Ana
lyse verschiedener Formen von Telearbeit (Teleheimarbeit, aternierende Telearbeit, mobile
und kollektive Telearbeit) zugrunde und wirft auf Basis empirischer Ergebnisse und einschl&
giger Literatur zu diesem Thema ein kritisches Auge auf diese neue Arbeitsformen. Die
Einhaltung der Kriterien humaner Arbeit impliziert positive Konsequenzen sowohl etwa fir
Arbeitszufriedenheit und Gesundheit als auch fir betriebliche Effizienz und Effektivitdt. Es
wird gezeigt, dal’ Telearbeit in seinen verschiedenen Formen die Kriterien nur begrenzt zu
erflillen vermag. Abschliefend wird die notwendige Erweiterung der Kriterien humaner
Arbeit um Kriterien der Soziavertréglichkeit im Hinblick auf die Gestaltung neuer Formen
von Telearbeit begriindet.

1 Einleitung

Mit der spektakuléren Betriebsvereinbarung von IBM im Jahre 1991 tiber aul3erbe-
triebliche Arbeitsstétten wurde eine Renaissance der Diskussion um Telearbeit der
80er Jahre eingeleitet. Die Entwicklungen im Bereich der Informations- und
Kommunikationstechnol ogien fordern nicht nur der Wirtschaft, Politik und Wissen-
schaft zu einer Beschéftigung mit dem ThemaTelearbeit, sondernreizen auch einige
Futurologen zu bemerkenswerten Spekulationen. Mit Telearbeit werden verschiede-
ne Hoffnungen und Befirchtungen verbunden. Die Hypotheken von Telearbeit
reichen von der elektronischen Einsiedelei bis hin zur Telearbeit als Knotenpunkt
einer neuen vernetzten Informationsgesel | schaft.
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Ziel der aktuellen Diskussion Uber Telearbeit bzw. verschiedene Formen von
Telearbeit ist die wirtschaftliche, 6konomische sowie soziale Bewertung dieser
neuen Arbeitsform. Je nach Berechnungsmodus und Art der Kriterien, z.B. Renta-
bilitat, Okologie oder Sozialvertraglichkeit, wird elektronische Fernarbeit positiv
oder negativ beurteilt. Offen ist weiterhin fir wen welche Form der Telearbeit im
Rahmen welcher betrieblich-organisatorischen und rechtlichen Ausgestaltung ver-
traglichist.

Dieser Beitrag soll die bisherige Diskussion um Telearbeitsformen um eine
arbeitspsychol ogische Perspektive ergdnzen. Die Erweiterung der Beurteilung von
Telearbeit um die Dimension humaner Kriterien der Arbeit dient einerseits der
Humanisierung der Arbeitswelt, andererseits wird Uber Rickwirkungen einer ge-
sundheits- und personlichkeitsforderlichen Arbeit auf Effizienz und Effektivitdt das
wirtschaftliche Augeschérfer. Die Beachtung der Humankriterien bei der Gestaltung
von Telearbeit trégt sowohl sozialen als auch wirtschaftlichen Kriterien Rechnung,
denn Monotonie, Unter- und Uberforderung sowie berufsbedingte Krankheiten
wirken sich direkt und indirekt auf Leistung, Fluktuation und somit auf die
wirtschaftliche Rentabilitét aus. Eine gesundheits- und personlichkeitsforderliche
Arbeit verbindet etwa tiber M otivation und Arbeitszufriedenheit personliches Wohl -
befinden und berufliche Leistung.

2 Formen von Telearbeit

Telearbeit wird hier als eine Arbeitsform verstanden, bei der die Arbeitstétigkeit
unter Nutzung kommunikations- und informationstechnischer Einrichtungen réum-
lich entfernt vom Auftraggeber verrichtet wird. Es besteht also eine raumliche
Distanz zwischen Arbeits- und V erwendungsort, die mittel s el ektronischer Kommu-
nikationstechnik tberbriickt wird. Arbeitsauftrag und -ergebnis miissenin Formvon
Daten (z.B. Texte, Programme oder Datenbanken) vorliegen, weshalb Wollnik
(1992) Telearbeit als Informationsarbeit bezeichnet. Die technische Ausstattung
wird Uber die Anforderungen an Informationsverarbeitung und -Ubertragung be-
stimmt. In der Regel dient der PC mit entsprechender Software als Instrument der
Informationsverarbeitung. Die Entwicklungenin der Mikroelektronik in den letzten
Jahren fuhrten zu einer erheblichen Verbilligung computertechnischer Ausriistung,
problematisch bleibt jedoch die rasante Weiterentwicklung im Bereich von Hard-
und Software, die mit regelméigen Aufristungen und Neuanschaffungen von
Gerdten und Programmen verknipft ist. Fur die Informationsiibertragung kann
entweder das Fernsprechnetz fur Telefonieren, Datenferntibertragung, Fernkopien
und Bildschirmtext oder das seit kurzem digitalisierte Fernsprechnetz | SDN genutzt
werden. Dieses Netz basiert auf einem schmalbandigen Kupferaxialkabel mit
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digitaler Ubertragungstechnik fiir Sprache, wobei zwei Basiskandle die paralele
Nutzung von Telekommunikationsdiensten ermdglichen; so kdnnen z.B. wéhrend
eines Telefonats zeitgleich Daten ausgetauscht werden (Waniorek 1989). Der
Realisierung ortsungebundener Informationsarbeit stehen von Seiten der Nachrich-
tentechnik nichtsim Wege, problematisch sind momentan noch die Kosten fir eine
dauerhafte on-line Verbindung. Das heilét, besteht eine stete telekommunikative
Verbindung dezentraler Arbeitsplétze mit der Zentrale - etwa wenn teleheimarbei-
tende Konstrukteure im Team zeitgleich an einer zentralen Datenbank arbeiten -,
kommen derzeit noch hohe Telekommunikationskosten auf das Unternehmen zu.
Deshalb wird in der Regel die telekommunikative Verbindung nur zum Datenaus-
tausch hergestellt.

Neben der informationstechnischen Ausstattung wird Telearbeit Uber die raum-
zeitliche Dezentralisierung definiert. Es gibt verschiedene Moglichkeiten der Ty-
pologisierung von Telearbeitsformen. Je nach Kategorisierungskriterium oder -
kriterien unterscheiden sich die Typologien von Telearbeit. Mdgliche Kriterien sind
(z.B. Huber 1987; IG Metall 1993; Sandvof3 1989):

- Art der telekommunikativen Vernetzung

- Ziele der Verlagerung von Arbeit

- Grad der Dezentralisierung

- Art der Dezentralisierung

- Einsatzbereich von Telearbeit

- Arbeitsrechtliche Ausgestaltung

In diesem Beitrag werden Formen der Telearbeit nach dem Ausmal3der Auslagerung
unterschieden und aus der Perspektive humaner Arbeit bewertet, wobel ein Schwer-
punkt auf Teleheimarbeit gelegt wird, da anhand dieser extremen Form der Ausla-
gerung Vor- und Nachteile von Telearbeit am besten zu verdeutlichen sind.

Teleheimarbeit weist den hochsten Dezentralisierungsgrad auf. Die Wohnung
des/r Arbeitnehmerg/-in ist zugleich Arbeitsplatz. Hauptgegenstandsbereiche der
Teleheimarbeit sind Datenerfassung, Text- und Datenverarbeitung, einfache Sach-
bearbeitung, Ubersetzungsarbeiten sowie Programmierung.

Eigenschaft alternierender Telearbeit ist der regelméliige Wechsel zwischen
zentraler (in der Organisation) und dezentraler (in der Wohnung) Arbeitstétigkeit.
Diese Organisationsform impliziert Tétigkeiten, die nicht ausschlief3ich tber Bild-
schirmarbeit erledigt undinsofern nicht vollig ausgel agert werden kdnnen. Alternie-
rende Telearbeit bietet sich vor alem fir Manager und hochqualifizierte Fachleute
an (Gray/Hodson/Gordon 1993) und wird schon seit Jahren z.B. von Expert/-innen
in Beratungsunternehmen oder Professoren/-innen ungeplant betrieben. In Anleh-
nung an die englischsprachige Literatur wird diese Personengruppe auch als,, know-
ledge worker* bezeichnet.

Telearbeiter/-innenim Satelliten- oder Nachbar schaftsbiro sindin einer Zweig-
stelle bzw. wohnort- oder kundennahen Raumlichkeit tatig. Wahrend ein Satelliten-
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biro, as ,,Ableger* oder unter funktionalen Aspekten ausgelagert, organisationale
Einheit einesUnternehmensist, werden Nachbarschaftszentral en von verschiedenen
Unternehmen angemietet. Telearbeiter/-innen in einer Nachbarschaftszentrale sind
also nicht immer fir denselben Auftraggeber tétig. Die Telebiros sind telekommu-
nikativ mit dem/n Unternehmen verbunden, und es bestehen el ektroni sche Kommu-
nikationskanale von der Zentrale zu den einzelnen Mitarbeitern/-innen.

Mobile Telearbeit beschreibt einen ortsungebundenen Arbeitsplatz mit rdumlich
flexiblen Zugangen zur Telekommunikationsinfrastruktur (Schulz/Staiger 1993).
Ein mobiler Telearbeiter arbeitet al so kaum von seinem Biro aus, sondern wird auf
Geschéftsreisen (z.B. im Hotel oder Zug), beim Kunden oder in kundennahen Orten
telekommunikativ aktiv. Typische Einsatzfelder sind Verkauf, Kundendienst und
Beratung sowie der Bereich des Journalismus (z.B. Berichterstattung). Mobile
Telearbeit kann allerdings nicht als neue Arbeitsform charakterisiert werden,
sondern zeichnet sich durch die technische Unterstiitzung der bisherigen Tétigkeit,
also durch ein neues Arbeitsmittel aus.

3  Analyse der Formen von Telearbeit anhand der Kriterien
humaner Arbeit

3.1 Kriterien humaner Arbeit

Seit Beginn der 70er Jahre wurden verschiedene arbeitswissenschaftliche Konzepte
einer humanen Arbeit vorgel egt, deren Beurteilungskriterien eine Bewertung men-
schengerechter Arbeitsgestaltung ermoglichen sollen. Bedeutung erlangten das
Konzept von Rohmert (1972), der die Qualitét von Arbeitsgestaltung nach den
Kriterien Ausfuhrbarkeit, Ertréglichkeit, Zumutbarkeit und Zufriedenheit beurteilt,
und das Konzept von Hacker (z.B. 1986), wonach humane Arbeit nach den Kriterien
Ausfuihrbarkeit, Schédigungslosigkeit, Beeintréchtigungsfreiheit und Personlich-
keitsforderlichkeit bewertet wird. Ein weiteres Modell zur Bewertung humaner
Arbeitsgestaltung schldgt Ulich (z.B. 1994) vor. Wéhrend Hacker die Kriterien
hierarchisch organisiert, d.h. die Erfullung der niedrigeren Stufe ist V oraussetzung
fur die néchst hdhere Stufe, verzichtet Ulich auf eine solche Rangordnung. Denn er
geht davon aus, dal3,, u.U. die Beschéftigten selbst dieihnenim Zuge personlichkeits-
forderlicher Arbeitsgestaltung vermittelten Handlungs- und Gestaltungsspielrdume
u.a dazu nutzen, schéadigende bzw. beeintréchtigende Arbeitsbedingungen zu
verdndern® (Ulich 1994, 124).

Die Anayse der Telearbeit aus der Perspektive humaner Arbeitsgestaltung
orientiert sich hier an den Kriterien von Ulich (1994), die im folgenden kurz
beschrieben werden sollen und auf die im weiteren ndher eingegangen wird:
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- Schadigungsfreiheit ist gewahrleistet, wenn keine physischen oder psychophy-
sischen Schéadigungen festgestellt werden.

- Beeintrachtigungslosigkeit wird als die Gewahrleistung psychosozialen Wohl-
befindens am Arbeitsplatz verstanden.

- Persinlichkeitsfor derlichkeit meint die Entwicklung der Personlichkeit im Rah-
men der Arbeitstétigkeit. Als personlichkeitsférderliche Dimensionen gelten
etwa kognitive Kompetenz, soziale Kompetenz und L eistungsmotivation sowie
das Selbstkonzept (Blssing 1992; Hacker in Druck; Ulich 1994).

- Zumutbarkeit tragt dem Wandel des gesellschaftlichen Referenzsystems als
Rahmen einer Bewertung von Arbeit Rechnung, denn gesell schaftliche Normen
und Werte sowie kollektive Einstellungen und Werthaltungen gegentiber Ar-
beitsformen, -inhalten oder -bedingungen bestimmen, welche Arbeitstétigkeit
als zumutbar oder unzumutbar bewertet wird.

3.2 Schadigungsfreiheit

Eine Arbeitstatigkeit kann nicht al's schadigungsfrei bewertet werden, wenn physi-
sche oder psychophysische Schéadigungen ,, objektiv feststellbar, in den normalen
Erholungszeiten nicht regenerierbar und zumei st behandlungsbedirftigsind“ (Ulich
1994, 121).

Es geht hier um die Frage, ob Telearbeit hinsichtlich Arbeits- und Gesundheits-
schutz mit einem zentralen Arbeitsplatz vergleichbar ist. Telearbeit ist zugleich auch
Bildschirmarbeit und muf3insofern in seiner Ausgestaltung ergonomischen Richtli-
nien gentigen. Schon bei zentralen Bildschirmarbeitspl étzen, auch wenn sie ergono-
misch optimal ausgestaltet sind, wird zum Teil Uber Beeintrachtigung des Sehver-
madgens, tber Ermiidung, verbunden mit K opf- und Gliederschmerzen sowievermut-
lich strahlungsbedingter Ausschlége geklagt; insofern kann davon ausgegangen
werden, dal3 mit Telearbeit und ihrer wahrscheinlich weniger professionellen
Arbeitsumgebung und -ausstattung ein gréferes gesundheitliches Risiko verbunden
ist (Wedde 1994).

Bel Satelliten- sowieNachbar schaftsbirosist die auftraggebende Instanz fur die
Einhaltung der Schadigungsfreiheit Uiber entsprechende Mal3nahmen der Arbeitsge-
staltung zusténdig. Der Rat der Européischen Gemeinschaft erganzte 1990 die
Arbeitsschutz-Rahmenrichtlinie von 1989 um die sogenannte Bildschirmrichtlinie,
in der einheitliche Mindestvorschriften® festlegt sind. Seit Dezember 1992 (bzw.
Januar 1993 fur 6ffentliche Einrichtungen) ist diese Bestimmung national wirksam;
die Mindestvorschriften sind allgemeiner Art (z.B. Arbeitsplatzanalyse zur Beurtei-
lung der Sicherheits- und Gesundheitsbedingungen sowie die Ausschaltung festge-

1 Amtsblatt der Européischen Gemeinschaften Nr. L/156, 21.06.90
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stellter Gefahren; Pausenregel ung; Unterweisungspflicht im Umgang mit Geréten;
Aufklérung Uber Gesundheits- und Sicherheitsschutz; regel mafdige Untersuchungen
und Schutz der Augen und des Sehvermdgens), betreffen die Umgebung (Platzbe-
darf, Beleuchtung, Reflexe und Blendung, Lérm, Wérme, Strahlungen, Feuchtig-
keit) sowie die Mensch-Maschine-Schnittstelle (z.B. benutzerfreundliche, der aus-
zuflihrenden Tétigkeit angepaldte Software; Kontrollvorrichtungen nur mit Wissen
der Arbeitnehmer; Anwendung der Grundsétze der Ergonomiev.a. bei der Verarbei-
tung von Informationen durch den Menschen). Uber diese EG-Richtlinien hinaus
gelten Tarif- und Dienstvereinbarungen sowie nationale Bestimmungen, sofern
diese jewells Uber die Mindestanforderungen der EG-Richtlinie hinausgehen.

Fur alternierende und hdusliche Telearbeiter stellt sich die Situation andersdar.
Dasauftraggebende Unternehmen steht zwar in der V erantwortung der schadigungs-
freien Arbeitsplatzgestaltung, , esbleibt aber die Gefahr, dal3 Mé&ngel und technische
Defekte am heimischen Arbeitsplatz nicht gleich erkannt bzw. behoben werden
konnen* (Wedde 1994, 119). Die Einhaltung des Arbeitsschutzesist nur gewéhrlei-
stet, wenn den entsprechenden Instanzen (z.B. betriebliche Vertreter, Gewerbeauf-
sichtsamt) Zugangsrecht vom héauslichen Arbeitnehmer Uber eine vertragliche
Vereinbarung eingeraumt wird,? ansonsten kann mit dem Recht der garantierten
Unverletzlichkeit der Wohnung den Vertretern der 6ffentlichen Gewalt und mit dem
zivilen Besitzschutzrecht den betrieblichen Vertretern der Zugang zur Wohnung und
somit auch die Uberpriifung des Arbeitsplatzes verweigert werden (Wedde 1994).
Darliber hinaus wird das betriebliche Bedirfnis nach Kostenersparnis nicht gerade
zu einer haudlicher Arbeitsausriistung fuhren, die mit Blick auf das technisch
Mégliche sondern eher vor dem Hintergrund des funktional Notwendigen zur
Verfigung gestellt wird. Ebenso werden Teleheimarbeiter, die fur die Gerétebe-
schaffung und die Kostendeckung selbst verantwortlich sind, zuriickhaltend mit
ihren Ausgaben umgehen. Hinzu kommt, dal3 die Beschéftigten in der Regel nicht
Uber die ergonomischen Informationen verfiigen, die fir eine schadigungsfreie
Gestaltung des Bildschirmarbeitsplatzes notwendig wéren.

Bei der mobilen Telearbeit greifen die EG-Bildschirmrichtlinien zum Teil ins
L eere, denn die Bestimmungen gelten nicht fur , Datenverarbeitungsanlagenan Bord
eines Verkehrsmittels* sowie ,, sogenannte ‘tragbare’ Datenverarbeitungsanl agen,
sofern sie nicht regelméflig an einem Arbeitsplatz eingesetzt werden“.® Diese
definitionsabhéngige I nterpretation mobiler Rechner ist bedenklich elastisch.

2 Sind die in Telearbeit Beschéftigten an , betrieblichen Heimarbeitsplétzen tétig, ist fir den Betrieb
automatisch das Zugangsrecht fir arbeitsschutzbezogene Mal3nahmen und Kontrollen gegeben
(Wedde 1994).
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3.3 Beeintrachtigungslosigkeit

» Beeintréchtigungslosigkeit setzt die Abwesenheit von nicht unmittelbar oder noch
nicht gesundheitsschédigenden Beel ntréchtigungen wie Séttigung, Monotonie, Er-
muidung oder kognitiven und emotionalen Strefd in der Arbeitstatigkeit voraus®
(Bissing 1992, 60).

Eine sinnvolle Anwendung des Kriteriums , Beeintrchtigunglosigkeit” bei
Teleheimarbeit bedarf der Berlicksichtigung des jeweiligen Kontextes, in dem
Telearbeit geleistet wird. Gerade da die Grenzen zwischen Arbeits- und Privatraum
bei hduslicher Teleheimarbeit schwinden, kann eine Bewertung nach den Humankri-
terien nicht auf die Analyse der Arbeitstétigkeit und des Arbeitsplatzes beschrénkt
bleiben, sondern muf3 die Interaktion von Berufs- und Privatleben miteinbeziehen.
Dartiber hinaus mufd mit der Kombination von Telearbeit und flexiblen Arbeitszeit-
modellen ein kritisches Auge auf die Sozialvertraglichkeit der Arbeitszeitgestaltung
geworfen werden. Diemit Telearbeit implizierten Arbeitszeiten sollten den Beschéf-
tigten Teilhabe am sozialen Leben ermdglichen, einen ausreichenden Autonomie-
grad gewdhren sowie Zeit fur lebensgemeinschaftliche Interessen erlauben (Bus-
sing/Seifert 1995).

Telearbeit bzw. Teleheimarbeit ist nicht an das traditionelle Normal arbeitszeit-
konzept gebunden und wird gern als Instrument zur Flexibilisierung von Arbeitszei-
ten eingesetzt (z.B. Garhammer 1994; 1995). Wahrend sich die Arbeitgeberseiteeine
kapazitatsorientierte, variable Arbeitszeit erhofft und in Teleheimarbeit eine Chance
zur Ausdehnung der Betriebszeiten tiber die Auflésung der Grenzen der Normalar-
beitszeit findet, erscheint den Teleheimarbeitern die flexible Arbeitszeitgestaltung
aufgrund einer besseren Vereinbarkeit von Beruf- und Privatleben attraktiv (Huber
1987). Beyer verweist auf das Humanisierungspotential von Telearbeit, da diese
neue Arbeitsform unter anderem ,Mdglichkeiten einer den eigenen Bedirfnissen
entsprechenden Arbeitszeitgestaltung” bietet (1986, 32).

Teleheimarbeit scheint in der Tat mit einer flexibleren Arbeitszeitgestaltung
verbunden zu sein. Um jedoch private und berufliche Interessen so vereinbaren zu
kénnen, dal? sie den eigenen Bedirfnissen entgegenkommen, bedarf es zugleich
einer autonomen Arbeitszeitgestaltung, und dieist meist nicht gegeben. Dieflexible
Gestaltung der Arbeitszeit bei Frauen unterliegt oft familidren Zwéangen, so berich-
ten Goldmann/Richter (1992, 17), daf3 die ,, Berufsarbeitszeiten (...) um die festste-
henden Hausarbeitszeiten herumgruppiert und héufig auf Randzeiten verlegt wer-
den” missen. Alswesentlichen Grund dafiir sehen die Autorinnen die Reprodukti-
onsarbeit, d.h. Teleheimarbeiterinnen mit Familie bendtigen feste Zeitanteilefir die
Erledigung der Hausarbeit und Kinderbetreuung, die,, zumindest teilweise nach den
Bedirfnissen der anderen Familienmitglieder strukturiert werden muf3* (1992, 18).

3 Amtsblatt der Européischen Gemeinschaften Nr. L/156, 21.06.90
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Euler/Froschle/Klein (1987, 68) sprechen von ,, Scheinflexibilitét, da ,eine Ver-
dichtung des Tagesablaufes erfolgte, indem Zeiten der Berufstétigkeit von Famili-
enarbeit abgel dst wurden”. Nicht nur die Kombination Beruf und Familie, sondern
auch die Bindung von flexiblen Arbeitszeitmodellen und Bereitschaftsdiensten an
Telearbeit konnte vermehrt zu héuslicher Schicht-, Wochenend- und Feiertagsarbeit
fuhren und das ohne entsprechende Entlohnung (Wedde 1994).

Garhammer (1994) kommt in seiner Untersuchung an 27 Teleheimarbeiter/
-innen zu einem anderen Schluf3. 89% der untersuchten Erwerbstétigen berichteten
Uber weitgehende Selbstbestimmung hinsichtlich der Lage der Arbeitszeit und 69%
Uber eineVereinbarkeit von Beruf und Familie. Im Vergleich zu anderen Arbeitneh-
mergruppen mit Normalarbeitszeit, in traditioneller Schicht- und Wochenendarbeit
sowie mit Zeitpionieren geben Teleheimarbeiter/-innen wie auch Erwerbstétige in
einem Normalarbeitszeitverhdltnis die geringste Zeitnot an und verbringen mehr
Zeit mit Familie und im Freundeskreis als alle anderen Arbeitszeitgruppen. Die
erwédhnte Untersuchung bezieht sich allerdings nicht auf Teleheimarbeit im vorab
definierten Sinne, sondern auf alternierende Telearbeit; zudem fand die,, Teleheim-
arbeit* unter besonderen Rahmenbedingungen statt (z.B. Arbeitszeitlimits), die
letztendlich auch die positiven Rickmeldungen der Telearbeiter erkléren.

Teleheimarbeit ist oft familienpolitisch motiviert, nicht aber gewunscht (Ku-
bicek 1988). Meist wird sie als Ubergangsl 6sung in Zeiten eingeschrankter Mobili-
tét, z.B. wegen der Erziehung von Kindern oder der Pflege kranker Menschen
gesehen. So berichten Euler/Fréschle/Klein (1987), dald die Teleheimarbeiterinnen
in ihrer Untersuchung, hétten sie keine Kinder gehabt, diese Arbeitsform nicht
gewdahlt hatten. Jedoch stellt Teleheimarbeit als Vereinbarkeits sung eine Alterna-
tive zu Teilzeitarbeit dar (Garhammer 1994; Goldmann/Richter 1992).

Es sollte jedoch sichergestellt sein, da’ die sozialen Anforderungen nicht
regelmalRig mit beruflichen Verpflichtungen kollidieren und mdglicherweise zu
Stref3und gesundheitlichen Beeintréchtigungen fihren. Ein Schrittin dieseRichtung
stellt die Eingrenzung der Flexibilitatsanforderungen durch die Arbeitszeit Gber die
Bestimmung einer taglichen, wochentlichen und monatlichen Arbeitszeithochst-
grenzedar; zudem kénnteflr die Lage der Arbeitszeit eine Rahmenrichtlinie gesetzt
werden. Technisch lief3e sich leicht eine Sicherung der Arbeitszeiten z.B. Uber eine
zentrale Regulierung der on-line-V erbindungen realisieren, bei der der Zugang zur
Zentrale nur zu zul8ssigen Arbeitszeiten freigegeben wird (Wedde 1994). Dies lauft
zwar dem Arbeitgeberinteresse an der Flexibilisierung der Arbeitszeiten entgegen,
jedoch muR3 auch bei Telearbeit der Arbeitsschutz gewahrt werden.

Im Kontext der Telearbeit spielt die Geschlechterrollenverteilung eine wichtige
Rolleund ist neu zu hinterfragen. Die Vorstellung, Telearbeit bewirke eineinnerfa-
milidre Neuverteilung der hduslichen Arbeit, hat bislang keine praktische Bedeu-
tung. Im Gegenteil, Teleheimarbeit scheint familiére Rollenteilung durch sténdige
Verflgbarkeit weniger aufzuheben als zu verfestigen; ,, Teleheimarbeiterinnen sind
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mehr noch alsbel aulferhduslicher Berufstétigkeit vollig fur Haushalt und Kinderer-
ziehung verantwortlich* (Goldmann/Richter 1987, 21).

Teleheimarbeiterinnen ohne familidre Bindung und Teleheimarbeiter werden
demgegeniiber weniger durch zeitlich gebundene Reproduktionsarbeit in ihrer
Flexibilitét eingeschrénkt. Diesem Personenkreis kann Teleheimarbeit eine relativ
freie Lebensgestaltung bieten. Wéhrend Mitter Teleheimarbeit als Vereinbarkeits-
[6sung wahlen, kdnnen alleinstehende Frauen und Méanner die Flexihilitét fir eine
individuelle Gestaltung der Freizeit nutzen und sehen Teleheimarbeit ferner nicht als
Ubergangsl 6sung, sondern empfinden sich eher als Sel bstandige (Goldmann/Richter
1987).

Neben auRerberuflichen Verpflichtungen schranken auch betriebliche Zeitvor-
gaben und die Verteilung der Auftrdge dieindividuelle Arbeitszeitgestaltung ein. In
der Untersuchung von Garhammer (1994) waren mit 44% relativ viele Telearbeiter
an der Bestimmung der Termine mitbeteiligt. Huber (1987, 106) weist darauf hin,
daid die Vorteile der Flexibilisierung fur die Erwerbstétigen nur dann zum tragen
kommen, wenn sie Uiber Dauer und L age mitbestimmen kénnen: ,, Je mehr bestimmte
Kernarbeitszeiten oder Zeiten der Ansprech- bzw. Abrufbereitschaft vom Unterneh-
men vorgegeben werden, und jelanger sol che vorgegebenen Zeiten sind, umso mehr
besteht der Flexibilitétsvorteil einseitig zugunsten des Betriebs®.

Unter der Uberschrift ,Zu Hause weniger krank* beschreibt Honicke den
arbeitgeberfreundlichen Effekt hauslicher Arbeit auf offizielle Krankmeldungen.
AT & T Managing Director Horing kommentiert dieses Phénomen mit dem Hinweis,
dai3einkranker Arbeitnehmer zwar nichtinsBurofahrenkann, ,,deshalb muf3er aber
noch lange nicht so krank sein, dafd er nicht zu Hause arbeiten kann“ (Ho6nicke 1995,
33). Im Krankenstatus zu arbeiten trégt nattirlich wenig zur Genesung bei, sondern
erhoht die korperliche Belastung eines durch Krankheit geschwéchten Organismus.
Schutz der Gesundheit impliziert selbstverstandlich die Wiederherstellung der
Gesundheit durch notwendige Genesungsphasen, und das gilt fir Telearbeit ebenso
wie fir zentrale Beschaftigung.

Als einen positiven Beitrag zur Sicherung der Beeintréchtigungsl osigkeit kann
das durch Teleheimarbeit oder Arbeit in wohnortnahen Telebiros verminderte
arbeitshedingte Pendeln gesehen werden, das neben finanziellen Einsparungen zu
mehr Zeit und weniger Stref3 fiihrt (Gray/Hodson/Gordon 1993). Gerade bei Bereit-
schaftsdiensten kann Uber alternierende Telearbeit erheblicher Stref3 umgangen
werden, z.B. kdnnen im DV-Bereich aufgetretene Stérungen in zentralen Rechner-
systemen von zu Hause aus behoben werden (Wedde 1994).

In Satelliten- sowie Nachbarschaftsbiros unterliegen die Arbeitszeiten noch
stérker alsin aternierender oder hduslicher Telearbeit betrieblichen VVorgaben. Eine
Mdéglichkeit zur Flexibilisierung stellen kollegiale Tauschsysteme dar (Euler/
Froschle/Klein 1987), diejedoch ein erhebliches Konfliktpotential mit sich bringen.
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Um Uber- oder Unterforderung zu vermeiden, sollten die qualifikatorischen
Anforderungen durch die Telearbeit der Ausbildung und Kompetenz des Telearbei-
tersentsprechen. Die Auslagerung der Arbeit mit Hilfe der neuen Informations- und
Kommunikationstechnol ogien beinhaltet aufgrund der Selektion von Arbeitsaufga-
ben nach dem Kriterium der informationstechnischen Dezentralisierbarkeit die
Gefahr wachsender M onotonie durch die Routinisierung der Aufgaben und Arbeits-
ablaufe (Brandt u.a. 1978, zitiert nach Vorjans 1987). Nach Schardt (1985, zitiert
nach Vorjans 1987) erfordern dezentrale Rechnerverbundsysteme, und damit eine
folglich stérkere Datenintegration, ein hohes Maf3 an Standardisierung, das nach
Vorjans (1987) durch die aus Wirtschaftlichkeitsgriinden knappe technische Aus-
stattung noch verstérkt wird. Geradeim Bereich der Text- und Datenerfassung ergibt
sich aufgrund der Auslagerung einfach strukturierter und oft monotoner Tétigkeiten
verbunden mit einer intensiveren technisierten Kontrolle eine hohere Arbeitsbela-
stung; diese ,geht einher mit einem erhdhten Mal3 an »Selbstausbeutung«, die
unbemerkt oder mit dem Ziel erfolgt, den gesetzten Anforderungen gerecht zu
werden* (Wedde 1994, 45).

Berticksichtigt man den Trend zur Auslagerung hoherqualifizierter Tatigkeiten
Uber Teleheimarbeit oder alternierende Telearbeit, so ergibt sich ein anderes Bild.
» FUr hdherqualifizierte Arbeitskrafte kann die Benutzung komplexer Informations-
und Kommunikationstechnologien zusétzlich aktivierend wirken, fir minderquali-
fizierte Tétigkeiten eher dieMonotoniein der Arbeit verstérken” (Kreibich 1988, 9).
Dies Uberrascht nicht, da die Auslagerung hochqualifizierter Tétigkeiten weniger
mit einer Arbeitsteilung alsvielmehr mit einer raumlichen Aufgabenteilung verbun-
den ist. Kommunikationstechnologie erweitert insofern das Potential an hauslicher
Arbeitstétigkeit ohne den Tétigkeitsspielraum zu verkirzen. Der Wechsel von
zentraler und dezentraler Arbeitstétigkeit kann unter solchen Bedingungen offenbar
wesentliche Nachteile der elektronischen Heimarbeit ausgleichen und gleichzeitig
deren Vorteile wie z.B. Passung von Familien-, Freizeit- und Berufsleben durch
zeitweise hdusliche Arbeitstétigkeit nutzbar machen.

Die technischen Kommunikationsmittel bewirken bei mobilen Tétigkeiten etwa
im Verkauf oder in der Kundenberatung eine erhebliche Zeit- und Arbeitsersparnis,
daz.B. wichtige Informationen vor Ort schnell verfiigbar sind. VVon diesem Vorteil
profitiert vor allem der Arbeitgeber, denn die Beschéftigten kdnnen in der gleichen
Zeit mehr Auftrége bearbeiten. Die Situation des Arbeitnehmers zeichnet sich daher
durch eine stérkere L eistungsverdichtung aus (1G Metall 1993). Hinzu kommt, dal3
die elektronische Kopplung an die Zentrale einerseits die Leistungsfahigkeit des
koordinativen Systems erhtht, andererseits zu einer stirkeren Verfigbarkeit und
Kontrollierbarkeit des Mitarbeiters fuhrt: ,, Arbeitgeber erwarten auch dartiber eine
Steigerung der Leistungsintensitdt - vor allem durch die strengere Vorgabe von
Auftrégen” (ders. 1993, 23).
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3.4 Personlichkeitsforderlichkeit

Mit dem Kriterium der Personlichkeitsforderlichkeit wird auf die ,, Aufrechterhal-
tung und Weiterentwicklung sowohl korperlicher alsauch geistiger Fahigkeiten und
motivbezogener Voraussetzungen* Bezug genommen (Blssing 1992, 60). Ein
wesentliches Bestimmungsstiick personlichkeitsforderlicher Arbeit ist das Konzept
der vollstandigen Arbeitstétigkeit, das gentigend Aktivitét, Zielsetzungs- und Ent-
scheidungsmaoglichkeiten, kognitive Anforderungen, Kooperationsmoglichkeiten
sowie Lern- und Ubertragungsmaglichkeiten auf andere Tétigkeiten erfordert (Hak-
ker 1986). Ulich (1994) schreibt den Arbeitsinhalten sowie den qualifikationsbezo-
genen Anforderungen wesentliche Bedeutung fir die Entwicklung der Personlich-
keit zu, wobei kognitive, sozia e, motivational e und selbstkonzeptbezogene Aspekte
der Personlichkeit Uber die Arbeitstétigkeit gefordert werden sollen. Im weiteren
wird im besonderen auf Qualifizierung, Motivation und V erantwortung, Arbeitszu-
friedenheit sowie auf Identitétsbildung eingegangen, Merkmale, die mit einer
personlichkeitsférderlichen Gestaltung von Telearbeit beriicksichtigt werden soll-
ten.

3.4.1 Dequalifizierung

Die Dezentralisierung von Téatigkeiten mit tendenziell niedrigeren quaifikatori-
schen Anforderungen wie z.B. Datenerfassung, Schreibarbeiten, einfache Sachbear-
beitung oder Auskunftsdienst (Lange/Kubicek/Reese 1982, zitiert nach Vorjans
1987) hietet durch die Entmischung der Arbeitstétigkeit weniger Anforderungsviel-
falt als der traditionelle zentrale Arbeitsplatz. Goldmann/Richter (1987) stellen fur
die Druckindustrie aufgrund neuer Mdglichkeiten durch Technikeinsatz einen
grundlegenden Strukturwandel fest, der zu einer Zergliederung der Teiltétigkeiten
(Textauszeichung, -erfassung, -korrektur, -gestaltung, -weiterverarbeitung) fuhrte.
Im Zuge dieser Veranderungen wurden ,, einfache”, nicht terminsensitive Tétigkei-
ten (auch) Uber Teleheimarbeit ausgel agert. Dequalifizierung infolge von Dezentra
lisierung stellt ein grundsétzliches Problem dar; Teleheimarbeit als Form der
Dezentralisierung verschérft Uber den technologischen Filter, den Arbeitsaufgaben
durchlaufen, diese Problematik (siehe Abschnitt 3.3).

Telearbeit scheint jedoch ein wichtiges Mittel zum Erhalt einer Basis-Qualifika
tion zu sein, wenn ein Normal arbeitsplatz keine Alternative darstellt. So beurteilten
telearbeitende V ersicherungskauffrauen im Erziehungsurlaubim Vergleich zu einer
Kontrollgruppe trotz einer deutlich erlebten Einschrdnkung hinsichtlich der Quali-
fikationsanforderungen in Spezialgebieten ihrer Tatigkeit Teleheimarbeit als eine
Mdéglichkeit, das eigene Qualifikationsniveau zu sichern (Bissing/Michel/Kunst
1995).
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Dezentralisierte Aufgaben mit hoheren Qualifikationsanforderungen, z.B. in der
Programmierung oder im Bereich des Journalismus sind weniger empfanglich fir
Dequalifizierung, nicht zuletzt auch deshalb, weil die Auslagerung anders als bei
niedriger qualifizierten Tatigkeiten begriindet ist; Motive wie Bindung fahiger
Mitarbeiter an das Unternehmen und Wunsch nach Unabhéngigkeit stehen hier im
Vordergrund (Sandvol3 1989). Zwar berichten hdusliche Programmierer, dal3 sie
weniger umfangreiche Projekte (mit)entwickeln und kleinere, enger begrenzte
Aufgaben mit wenig I nteraktionserforderni ssen bearbeiten, jedoch sind die Tétigkei-
ten hinsichtlich der inhaltlichen Anspriiche mit zentralen Aufgaben vergleichbar
(ders. 1989).

Alternierende Telearbeit bietet die Chance, einevielféltige Arbeitstétigkeit ohne
personale Arbeitsteilung zeitlich und rdumlich zu entmischen, da nichtvirtuelle
Tétigkeiten weiterhin zentral ausgefihrt werden kdnnen. VVon einer Fihrungskraft
z.B. kdnnen bestimmte Té&tigkeiten besser und stérungsfreier vom Biro aus, andere
wiederum effektiver in der eigenen Wohnung erledigt werden. Raum-zeitliche
Organisation der Arbeit, nach eigenem Arbeitsstil organisiert und an subjektiven
Bedrfnissen unter Berticksichtigung betrieblicher Erfordernisse ausgerichtet, kann
ohne den Nachteil der Dequalifizierung genutzt werden. Im Gegenteil, Sandvof3
(1989) geht von einer Hoherqualifizierung dieser Gruppe durch den Erwerb zusétz-
licher technischer Kenntnisse aus.

3.4.2 Qualifikationsver schiebung

Elektronische Heimarbeit fiihrt zu einer Verschiebung der Qualifikationen. Wah-
rend einerseits eine starkere Zeitsouveranitét Fahigkeiten wie Zeitmanagement und
Selbstorganisation fordert, und der Umgang mit neuen Technologien und Kommu-
nikationsmedien ein qualifizierendes Moment mit sich bringt, werden andererseits
soziale Kompetenz, Fihrungs- und Teamfahigkeit durch die Isolation sowie durch
eine Verringerung und Technisierung der Kommunikation vernachléssigt (Biissing/
Michel/Kunst 1995). Dies kann zu Schwierigkeiten fiihren, wenn Teleheimarbeiter/
-innen in einen zentralen Arbeitsplatz wechseln und dort mit anderen sozialen,
kommunikativen sowie arbeitsorganisatorischen Anforderungen as in der Tel-
eheimarbeit konfrontiert sind.

Neben diesen fachibergreifenden Qualifikationsverénderungen kann sich ar-
beitsbezogenesoziae,, I solation” auch direkt auf Fachkompetenz auswirken, dakein
oder nur ein eingeschrankter Wissens- und Erfahrungsaustausch mit Kollegen/-
innen stattfindet. Der Transfer von Wissen- und Erfahrung in funktionale Randge-
biete, , der oft von mittelbarer Bedeutung fur die Erledigung einer Aufgabeist, findet
oftimdirekten Gespréach statt und hat eher zufalligen Charakter (Vorjans1987, 89).
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Darlber hinauswurden Nebenwirkungen el ner verénderten beruflichen Kommu-
nikationsstruktur auf den Privatbereich bislang kaum Beachtung geschenkt. Erste
Ergebnisse zeigen hier, dald eine Uberwiegende elektronische Kommunikation zu
veréndertem Sozial verhalten flihren kann, das z.B. von einer reduzierten Emotiona-
litét im Kontakt gepragt ist (Peir6/Prieto 1994).

Die,Umqualifizierung" verbunden mit geringerem Wissen um die Organisation
und ihren vertikal en sowie horizontalen M obilitétsmdglichkeiten gefahrden Karrie-
re- und Aufstiegschancen (Vorjans 1987). Diese Problematik bezieht sich zun&chst
auf Teleheimarbeit sowie auf Satelliten- und Nachbar schaftszentralen, die nicht nur
raumlich, sondern auch sozial und funktional ausgelagert werden und somit neue
organisatorische Einheiten bilden. Aufstiegschancen werden durch dieindividuelle
kollektive Heraus 6sung aus dem organi sationalen Zusammenhang - verbunden mit
dem Verlust informeller Kontakte - geringer.

3.4.3 Mativation und Verantwortung

Wichtig fir die Motivation und die Ubernahme von Verantwortung ist die M6glich-
keit, selbstandig Ziele setzen und Entscheidungen féllen zu kénnen. Nach Hacker
(1986) aktivieren, initiieren und organisieren Ziele Tétigkeiten, bestimmen das
Erleben von Komplexitdt und Abwechslung und stellen die subjektive Basis fir die
Bewertung von Arbeitsergebnissen dar. Hoherqualifizierte Tel eheimar beitstétigkei-
ten bieten einen erweiterten Zielsetzungs- und Entscheidungsspielraum im Ver-
gleich zum zentralen Pendant, dabei gleichem Arbeitsinhalt ein zeit- und arbeitsor-
ganisatorisch flexibleres Arbeiten mit einem in der Regel ergebnisorientierten
Fihrungsstil hinzukommt. Tétigkeiten mit niedrigeren Qualifikationsanforderun-
gen sind stérker programmiert, die Zieleund Zwischenziel e sind vorgegeben und der
Entscheidungsspielraum - als Mal selbstandig zu treffender Entscheidungen - ist
gering; wird eine solche Arbeit ergebni sorientiert entlohnt, kann jedoch zeitautonom
und sel bsténdig gearbeitet werden, und zumindest der Handlungsspielraum hat dann
relativ weite Grenzen. Andersbei einer zeitbezogenen Entlohnung, hier arbeiten die
Teleheimarbeiter/-innen unter dem Druck von , online-Leistungskontrollen® Uber
die automatische Zahlung der Anschlége pro Zeiteinheit bis hin zu individuellen
Leistungsprofilen. Schitt (1984, zitiert nach Vorjans 1987, 86) vergleicht deshalb
diese Form der Teleheimarbeit mit Akkordarbeit, ,, die jedoch nicht dem géngigen
Prémien- und Leistungssystem entspricht, sondern die Leistungskontrolle durch
Quantifizierung der Arbeitsergebnisse bereits voraussetzt”.
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3.4.4 Arbeitszufriedenheit

Fir ,isolierte" Telearbeiter/-innen ist die Bewertung der eigenen Arbeit und Lei-
stung erschwert, da soziale Vergleiche fehlen und Anerkennung von Seiten des
Arbeitgebers wegen der Verdrangung der face-to-face-Kommunikation durch die
elektronische Kommunikation schwer vermittelt werden kann. Vermutlich wird
dieser Effekt noch verstérkt, wenn Arbeitnehmer/-innen mit Teleheimarbeit in die
berufliche Laufbahn einsteigen und im Rahmen einer sozial isolierten Arbeit ihr
berufliches Selbstverstdndnis entwickeln.

Van Sell/Jacobs (1994) schreiben Telearbeits- gegentiber Blroarbeitsinteressier-
ten eine unterschiedliche Arbeitsorientierung zu. So fuihrt Baylin (1989, zitiert nach
Van Sell/Jacobs 1994, 85) Arbeitszufriedenheit von Teleprogrammierern auf stérke-
res intrinsisches Interesse an der Arbeit und an der sachlichen Herausforderung
zuriick, wéhrend ,, office programmers derived most of their satisfaction from
managing others and from having statusin the office hierarchy”. Telearbeit asneue
Arbeitsform erweitert offenbar das Potentia beruflicher Erflllung fir diese Perso-
nengruppe. Kommen jedoch Personen mit einer eher pragmatischen Entscheidung
zu dieser Arbeitsform, etwa aus privaten oder betrieblichen Zwangen, so ist
anzunehmen, dal’ sie mit den moglichen negativen sozialen Implikationen der
Dezentralisierung unzufrieden bleiben. Dieswirde nicht Uberraschen, daberufliche
Lebensqualitét nicht nur den isolierten Arbeitsbereich betrifft, sondern sich im
Kontext des gesamten Arbeitsumfeldes entwickelt. - Haufig ist Telearbeit mit einer
stérkeren Zeitsouveréanitét verbunden, die im algemeinen von Telearbeitern als
positiv beurteilt wird (z.B. Huber 1987; Glaser/Glaser 1995). Die Verbesserung der
Arbeitsbedingungen tber eine flexiblere und autonome Arbeitszeitgestaltung wirkt
sich glnstig auf die Arbeitszufriedenheit aus (Garhammer 1995; Godehard 1994).

3.4.5 ldentitatsbildung

Wiesich Telearbeit auf die Bildung von beruflicher wie auch personlicher Identitét
auswirkt, kann bislang nur vermutet werden. Wir nehmen an, dal3 sich Teleheimar-
beiter weiterhin eher mitihrem Berufsstand alsmit der Gruppeder Teleheimarbeiter
identifizieren, dad sich jedoch Gemeinschaftssinn in Nachbarschaftsbiros eher
durch rdumliche als durch betriebliche Néhe entwickelt. Der Wandel beruflichen
sowie personlichen Selbstverstdndnisses wird nicht unerheblich davon abhangen,
welche gesellschaftlichen und innerbetrieblichen Werthaltungen sich gegeniiber
»der* Gruppe der Telearbeiter herausbilden.

Die Verdrangung sozialer Interaktion von der elektronischen Kommunikation
wird die Entwicklung der Personlichkeit deutlich beeinflussen. Unpersonlicher,
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formaler Informationsaustausch kann kein Gruppenbewuf3tsein schaffen, das Be-
dirfnis nach sozialer Néhe erfiillen oder prégende Werte oder Normen vermitteln
(Peird/Prieto 1994). Eingeschrankte Kommunikationskompetenz, deren Lernerfah-
rung auf den moglichst prégnanten Umgang mit Worten beruht, wird moglicherwei-
se den Umgang mit Menschen erschweren und zu Unsicherheiten fuhren. Insofern
kann elektronische Kommunikation zwischenmenschliche Kontakte nicht ersetzen,
sondern lediglich unterstiitzen.

3.5 Zumutbarkeit

Ob eine Arbeit alszumutbar beurteilt wird, hangt von den aktuellen gesell schaftlich-
normativen Vorstellungen ab und berlicksichtigt in ihrer Bewertung Anspruchsni-
veau und Qualifikation der Betroffenen (Ulich 1994). Das Kriterium Zumutbarkeit
ist nicht nur eine Eigenschaft der Arbeitstétigkeit, so gilt die Tatigkeit alsVerkaufer/
-in in einem Supermarkt fur Personen mit der Ausbildung al's Einzelhandel skauf-
mann/-frau als zumutbar, wahrend die gleiche Tétigkeit fir eine/n Mathematikleh-
rer/-in als unzumutbar beurteilt wird.

Gleich, in welcher Form der Telearbeit gearbeitet wird, ,, zumutbare” Telearbeit
harmoniert mit der beruflichen Ausbildungs- und Interessenlage. In traditionellen
Organi sationen wird man kaum Uberqualifizierte (Voll zeit-) Arbeitskréfte finden, da
eine solche Praxis aus Erfahrung mit Arbeitsunzufriedenheit, Motivationsverlust
und schliefdlich mit hoher Fluktuation einhergeht. Hier geben sich Rentabilitét und
Humanitét die Hand. Anders, wenn qualifizierte Arbeitskréfte ausihrem L ebenszu-
sammenhang heraus nicht auf den gesamten Arbeitsmarkt zuriickgreifen kénnen, sei
es aufgrund familidrer Zwéange oder korperlicher Beeintréchtigungen. Fir diesen
Personenkreis wird Teleheimarbeit als Alternative zu Teilzeitarbeit oder Arbeitslo-
sigkeit interessant. Mit Blick auf den eingeschrankten Arbeitsmarkt und der beson-
deren L ebenssituation dieser Personen wird verstandlich, weshalb Teleheimarbeiter/
-innen selbstverstandlich bereit sind, unter kritischen Bedingungen zu arbeiten. So
berichten Goldmann/Richter (1987) fir die Praxisder Teleheimarbeiterinnen in der
Druckindustrie eine wochentliche Arbeitszeit (je nach Auftragslage) von 10-60
Stunden und Wochenendarbeit, sténdige Bereitschaft, unsichere Auftragslage und
ein flexibles Arbeitsvolumen bei gleichzeitiger Uberqualifizierung. Als Gegenlei-
stung wird den Frauen, neben Entlohnung, die begrenzte Berlicksichtigung famili&
rer Anforderungen zugesichert. Obwohl solche Arbeitsbedingungen fir einen zen-
tralen Arbeitsplatz sowie fur Personen, denen der Arbeitsmarkt ganz zur Verfiigung
steht, undenkbar sind, wird ein solcher Arbeitsplatz scheinbar von Arbeitgeberseite
als auch von den Arbeitnehmerinnen als zumutbar bewertet.
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Eine Arbeitstétigkeit zéhlt also nur as vollwertige Arbeit, wenn sie in einem
Normalarbeitsverhéltnis ausgelibt wird, , So lange Sichtweisen vorherrschend sind,
dai nur der/diejenige dem Schutz des Arbeitnehmerstatus unterliegt, der Vollzeit
und am Arbeitsort Betrieb seine Arbeitskraft zur V erfiigung stellt, werden Frauen mit
Familienpflichten ‘ defizitére’ Arbeitnehmer sein® (Goldmann/Richter 1987, 127).

Im Kontext des sogenannten Wertewandels (z.B. Ingelhart 1989; Thome 1985)
bzw. der Segmentierung und Differenzierung von Werthaltungen in der heutigen
Gesdllschaft stellt Telearbeit durch die Auflésung der réumlichen und zeitlichen
Bindungen ein Potential fur Lebensqualitdt und -zufriedenheit dar. Verandertes
Arbeits- und Freizeitverhalten (z.B. Lidtke 1992) sowie der Wunsch nach autono-
mer Gestaltung der Lebenszeit fordert flexiblere Arbeitsformen und die Aufldsung
starrer Arbeitsverhaltnisse. Jedoch bleibt fraglich, ob Telearbeit diese Erwartungen
erfullen kann.

4  Abschliel3ende Bemer kungen

Nach den wenig erfolgreichen Projekten zur Einfiihrung von Telearbeit in den 80er
Jahren wird sie mit der Verfligbarkeit von Rechnerkapazitét und mit dem gleichzei-
tigen Verfall der Preisefir Hardwarewieder attraktiv und zu einem aktuellen Thema
inder Praxis (Baumgértner 1995; Reichwal d/Hermens 1994). Wahrend fur die USA
in 1993 bereits 7,6 Mio. Telearbeitsplétze unterschiedlichen Typs gezéhlt wurden
(LINK Resources 1993), kommt eine jiingst im Auftrag der Européi schen Kommis-
sion durchgefiihrte Studiefir 1994 auf 1,25 Mio. Telearbeitsplétzein Europa, wobei
mit 150.000 Telearbeiten/-innen Deutschland im Mittelfeld hinter dem fuhrenden
England und hinter Frankreich plaziert ist (Godehardt 1994; Honicke 1995). Hinter
diesen Zahlen verbirgt sich ein Trend zur Dezentralisation und zur Aufldsung von
traditionellen Unternehmensgrenzen in Richtung Telekooperation Uber unmittelba-
re regionale wie auch weitergehende geographische Grenzen hinaus bis hin zur
Auslagerung von Arbeitspldtzen in andere Kontinente. Es taucht die Vision eines
neuen Unternehmenstyps, das des virtuellen Unternehmens (z.B. Picot/Reichwald
1994) und damit einer neuen Welt von Arbeitspldtzen auf.

Die verstérkte Einfuhrung von Telearbeit wirft dabei nicht nur Probleme fur die
Gestaltung dieser neuen Arbeitsplétze und den damit verbundenen Aspekten von
Organisation, Fihrung und Rechtsformen auf (z.B. Andriessen 1994; Grote 1994;
Peird/Prieto 1994; Picot/Reichwald 1994; Saner 1992; Ulich 1994), sondern es ist
auch die vorrangige Frage zu stellen, wie sollen Telearbeitsplétze zukinftig analy-
siert und bewertet werden, und welche Kriterien werden der Bewertung aus Sicht der
Arbeitswissenschaft zugrundegelegt?
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Hier wurde die Bewertung von Tel earbeitsformen anhand der Kriterien humaner
Arbeit unternommen, die in der Arbeitswissenschaft breite Anerkennung genief3en.
Es zeigt sich, dal unter diesem Blickwinkel Telearbeitsplétze in Deutschland -
soweit wir heuteempirisch Verla3liches liber siewissen - die Humankriterien nur mit
Einschrankungen erfiillen, und das nicht nur im Hinblick auf dasanspruchsvolleund
weitreichende Kriterium der Personlichkeitsforderlichkeit. Insoweit die Kriterien
nicht oder nur eingeschrénkt erfullt werden, sind die Implikationen fur korrektive,
respektive, praventive oder prospektive und nicht zuletzt fur differentielle und
dynamische Arbeitsgestaltung (Ulich 1994) zu untersuchen sowie entsprechende
Konzepte fir die Gestaltung bei der Einflihrung bzw. Umsetzung von Telearbeit zu
formulieren (Blssing/Aumann 1995).

Allerdings macht die Bewertung mit den klassischen Kriterien humaner Arbeit
gleichzeitig auf ihre Glltigkeitsgrenzen aufmerksam. Denn die Auflésung von
segmenti erten beruflichen und privaten L ebensréumen und ihreweitgehende Durch-
dringung unter Telearbeit setzt ein erweitertesVerstandnisvon Arbeits- und Lebens-
welt fir deren Bewertung voraus (BUssing 1994). Humane Arbeit bezogen auf diean
das Individuum gestellten Anforderungen und Belastungen im Sinne von Schédi-
gungsfreiheit, Beeintréchtigungslosigkeit, Personlichkeitsforderlichkeit und Zu-
mutbarkeit greift hier zu kurz. Vielmehr geraten die sozialen Beziige und
Interdependenzen der Telearbeit ins Blickfeld: Sie wird nur dann al's human gelten
kénnen, wenn Telearbeit Sozialvertraglichkeit aus Sicht der Betroffenen beanspru-
chen kann. Das heif3, die Arbeitswissenschaft wird ihren Kriterienkatal og Gberprii-
fen und erweitern missen, um den verdnderten Bedingungen, die diese neuen
Arbeitsformen stellen, zuklnftig gerecht werden zu kdnnen. Dabel liegt eine
Bezugnahme auf das Konzept der sozialvertréglichen Arbeitszeitgestaltung nahe,
weil Telearbeit nicht zuletzt mit der Gestaltung von Arbeitszeit, etwain Richtung auf
eine erhdhte Flexibilisierung, verbunden ist (Blssing/Seifert 1995). Im Mittel punkt
einer Erweiterung der Kriterien humaner Arbeit stehen die Anforderungen aus
lebensgemei nschaftlichen Beziehungen und die Teilhabe am sozialen Leben. In der
positiven, weil sozialvertréglichen Bewaltigung dieser Anforderungen an die Orga-
nisation und Gestaltung von Telearbeit wird sich auch ein Stiick Zukunft dieser
neuen Arbeitsform entscheiden. Dal3 diese Herausforderungen derzeit keineswegs
alsbewdltigt gelten kénnen, zeigen Ergebni sse empirischer Untersuchungen, wiesie
auch in dieser Arbeit berichtet werden.

Inwieweit die Auflésung der Grenzen zwischen den Lebensbereichen von Arbeit
und Nicht-Arbeit durch Telearbeit erwiinscht und erstrebenswert ist, mul3 einerseits
von den Betroffenen beurteilt werden, bedarf andererseits aber auch einer soziaen,
gesellschaftlichen und politi schen Bewertung, denn Nutzen- und K ostenverhél tnisse
auf individueller Ebene kénnen nicht umstandslos auf die Ebene sozialer Gemein-
schaften und Gruppen oder auf die Gesellschaft insgesamt hochgerechnet und
verallgemeinert werden. Die im Dienste der Arbeitnehmer/-innen stehenden Hu-
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mankriterien geraten hier - wie gesagt - in jedem Fall an ihre Grenze. Die Haltung
der betroffenen Arbeitnehmer/-innen zu dieser neuen Arbeitsform wird nicht zul etzt
auch durch die weiter oben dargestellten Werthaltungen bestimmt sein und umge-
kehrt diese Werthaltungen im Trend der Flexibilisierung sowie Individualisierung
beeinflussen und veréndern.

Schliefdlich ist zu fragen, ob bereits die wirtschaftlichen, politischen, sozialen
und individuellen V oraussetzungen vorliegen, unter denen Telearbeit zu V erbesse-
rungeninder Arbeitswelt fihren kann? AlsV oraussetzung auf seiten der Arbeitsneh-
mer/-innenist ein Potential nennen, daserlaubt, selbstverantwortlich mit beruflichen
und organisationalen Interessen umgehen zu konnen. Das bedeutet sowohl ein
veréndertes berufliches Selbstversténdnis als Arbeitnehmer, das sich irgendwo
zwischen dem Selbstversténdnis as ,, Unternehmer” im Unternehmen (entrapre-
neurship) bzw. zwischen Selbstdndigem und Angestellten bewegt, as auch ein
veréndertes, der Reorganisation von Beruf, Familie und Freizeit angepaldtes V erant-
wortungs- und Kontrollbewuf3tsein (Hoff 1992). Zweitens eine Unternehmenswelt,
die nicht nur auf verénderten Organisationsstrukturen, sondern vor alem auf
entsprechenden Kooperations- und Kommunikationsformen basiert. Dezentralisie-
rung und Vernetzung organisationaler Einheiten fordern eine neue Unternehmens-
philosophie verbunden mit einer Uberpriifung und Neudefinition von Filhrung und
Verantwortung. Drittens eineWirtschaft und Gesell schaft, die zum einen Individua-
lisierung nicht a sPrivileg bestimmter Gruppen vorsieht und zum anderen Strukturen
bereithdlt, in denen Individualisierung nicht Isolierung bedeutet.
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